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ABSTRAK 
 
 
 
Universiti adalah salah satu tempat bagi meningkatkan kualiti sumber manusia. 
Pembangunan pendidikan dalam peringkat universiti di Kota Batam khususnya telah 
melibatkan pelbagai pihak iaitu pensyarah, universiti, masyarakat serta pelbagai 
organisasi pendidikan lain. Pencapaian prestasi sebuah universiti merangkumi 
prestasi para pensyarah mahupun pihak pentadbir yang terdapat di universiti dan 
menjadi penting untuk diperhatikan. Kurangnya kajian mengenai komitmen, 
kepuasan kerja dan prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di peringkat Universiti. 
Kajian yang ada biasa ianya dilakukan di sektor syarikat sahaja, sehingga kajian ini 
perlu dilakukan dalam kalangan pensyarah di peringkat universiti. Objektif dalam 
kajian ini bagi memastikan hubungan dan sumbangan komitmen organisasi, 
kepuasan kerja dan prestasi kerja pensyarah. Data dikumpul menggunakan instrumen 
soal selidik melibatkan sampel kajian seramai 179 orang pensyarah universiti di 
bandar Batam, Indonesia iaitu Universiti Putera Batam, Universiti Batam dan 
Universiti Riau Kepulauan. Data-data kajian dianalisis menggunakan SPSS. Hasil 
kajian didapati bahawa, komitmen dan prestasi kerja, komitmen dan kepuasan kerja, 
kepuasan kerja dan prestasi kerja, komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja mempunyai hubungan positif dan signifikan. Hasil dapatan kajian dapat 
digunapakai sebagai acuan bagi keperluan institusi, akademisi, dan praktisi dalam 
membuat standar evauasi. Selain itu, bagi pihak universiti ianya perlu mengambil 
kira hubungan komitmen organisasi dan kepuasan kerja, kepuasan kerja dan prestasi 
kerja, serta komitmen organisasi dan prestasi kerja. Selain itu perlu pula mengambil 
kira hubungan komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja, dan 
faktor lain diluar kajian yang dijalankan seperti faktor demografi, kepengurusan, 
kepimpinan, budaya organisasi dan lain-lain. 
   vi 
 
  
 
ABSTRACT 
 
 
 
University is a place to improve the quality of human resources. The development of 
university-level education in Indonesia, particularly in Batam has involved various 
parties. They are lectures, university, community and other educational 
organizations. The university performance includes lecturers’ performance including 
administrators who play an important role. The lack of studies on commitment, job 
satisfaction and job performance among lecturers at the university level. The study is 
generally performed in the industrial sector only, so this study should be done among 
lecturers at the university level. Lecturer is one of the important aspects of an 
educational system in higher education. The objective of this study is to investigate 
organizational commitment, lectures’ job satisfaction and performance.  Data is 
collected through questionnaire which involved 179 samples from university 
lecturers in Batam, Indonesia. There are 3 universities covered, Putera Batam 
University, Batam University and the Riau Kepulauan University. This research 
utilized SPSS. The study found that, commitment and job performance, commitment 
and job satisfaction, job satisfaction and job performance, commitment and job 
satisfaction on job performance are positive and significant relationship. The findings 
can be used as a reference for the needs of institutions, academics and practitioners in 
making the standard of evaluation. Therefore the university should take into account 
the relationship between organizational commitment and job satisfaction, job 
satisfaction and work performance, and organizational commitment and job 
performance. In addition, they should also take into account the relationship between 
job satisfaction and organizational commitment to employee performance, and other 
factors beyond the study such as demographic factors, management, leadership, 
organizational culture and others.  
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BAB 1 
 
 
 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Pengenalan 
 
Bab ini membincangkan pengenalan, latar belakang kajian, pernyataan masalah, 
objektif kajian, soalan kajian, kerangka konsep kajian, skop kajian dan batasan 
kajian, kepentingan kajian, definisi istilah, dan kesimpulan. Langkah-langkah ini 
dibincangkan dengan terperinci bagi mengenal pasti permasalahan yang akan 
diselidiki. Bab ini juga memberikan gambaran tentang permasalahan pendidikan 
yang terdapat di Universiti iaitu yang berkaitan dengan komitmen organisasi, 
kepuasan kerja dan prestasi pencapaian matlamat pendidikan dalam kalangan 
pensyarah. 
 Permasalahan pendidikan yang dihadapi di peringkat Universiti pada masa ini 
iaitu berkaitan dengan keperluan bagi meningkatkan prestasi pencapaian dalam 
kalangan pensyarah Universiti. Pelbagai usaha telah dijalankan oleh pihak Universiti 
bagi menambah baik kualiti pendidikan di peringkat Universiti dalam rangka 
menyokong kecemerlangan Universiti, seperti pembangunan kurikulum pengajaran 
yang disesuaikan dan dilaksanakan oleh pensyarah yang terlibat dalam proses 
pengajaran dan pembelajaran secara langsung dengan para pelajar. Selain itu, 
peningkatan kepuasaan kerja dalam kalangan pensyarah, pembangunan komitmen 
dan peningkatan kualiti pengurusan di Universiti juga dijalankan melalui pelatihan, 
gaji, bonus, penghargaan, seminar, aktiviti pengajaran, penyelidikan, kerja dalam 
lapangan, disiplin, pelbagai fasiliti pengajaran dan pembelajaran, menjalin kerjasama 
antara Universiti di dalam negara mahupun di luar negara. Kepuasan kerja cenderung 
memberi kesan kepada prestasi pekerja iaitu suatu organisasi yang memiliki pekerja 
yang mempunyai kepuasan kerja yang tinggi maka cenderung mempunyai prestasi 
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yang lebih tinggi berbanding dengan organisasi yang memiliki pekerja yang kurang 
puas terhadap kerjayanya (Robbins, 2006). 
Kajian yang jalankan McCausland et al., (2005), menunjukkan bahawa 
kepuasan kerja dapat meningkatkan prestasi pekerja dan prestasi memberi pengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja di United Kingdom. Sementara komitmen pekerja 
yang tinggi dapat meningkatkan produktiviti pekerja untuk semakin berkualiti 
(Wibowo, 2011). Selanjutnya kajian yang dijalankan Anari (2012) mendapati 
bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen 
organisasi kalangan guru-guru Bahasa Inggeris sekolah menengah di Iran. 
Dalam garis panduan perundangan di Indonesia yang dikenali sebagai 
Undang-Undang Dasar (UUD) 1945 Republik Indonesia dinyatakan mengenai hala 
tuju pendidikan di Indonesia. Negara Indonesia berhasrat meningkatkan kualiti 
minda seluruh rakyat dan bagi mencapai matlamat tersebut setiap warga negara 
Indonesia memiliki kesempatan yang sama dalam memperoleh pendidikan yang 
layak dan berkualiti. Setiap institusi pendidikan di bawah naungan kerajaan 
Indonesia mempunyai kewajipan untuk mencapai hasrat kerajaan iaitu dengan 
menyediakan modal insan yang memiliki minda kelas pertama. Namun demikian 
pada hakikatnya, timbul isu mengenai kesungguhan dan usaha berterusan pelbagai 
institusi pendidikan sedia ada dalam mencapai matlamat berkenaan. 
 Komitmen organisasi terbukti dapat meningkatkan tahap kepuasan kerja 
pekerja. Hasil kajian di Nigeria menunjukkan bahawa kakitangan di institusi 
pengajian tinggi awam mempunyai tahap komitmen organisasi yang lebih baik 
berbanding Universiti swasta. Kajian turut menunjukkan kenaikan atau penurunan 
kepuasan kerja adalah berdasarkan kenaikan atau penurunan komitmen organisasi 
(Adekola, 2012). 
 Dalam pembangunan sesebuah negara, pendidikan merupakan salah satu 
elemen penting yang menyokong kepada peningkatan kualiti sumber manusia. Selain 
itu, pendidikan juga penting dalam meningkatkan kualiti hidup dan kesejahteraan 
masyarakat. Oleh sebab itu, melalui peningkatan kualiti pendidikan ia diharapkan 
dapat menyokong Indonesia menjadi sebuah negara yang maju. Sehubungan ini, 
kerajaan Indonesia sepatutnya menjadikan bidang pendidikan sebagai salah satu 
agenda penting dalam perancangan dan pembangunan bangsa dan negara. 
Kajian Yousaf, Yang, & Sanders (2015) mendapati bahawa motivasi intrinsik 
berkaitan dengan kedua-dua prestasi tugas (TP) dan prestasi kontekstual (CP) di 
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Pakistan dan hubungan ini dikuatkan oleh komitmen organisasi afektif. Sementara 
kajian yang dijalankan oleh Yiing, Zaman, & Ahmad (2009) menyatakan bahawa 
komitmen organisasi memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja, 
tetapi tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan prestasi pekerja pelajar 
separuh masa dan rakan-rakan kerja penyelidik di Universiti Malaya Malaysia. 
Dapatan kajian Malhotra & Mukherjee (2004) menunjukkan kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi pekerja telah memberi kesan yang signifikan terhadap kualiti 
perkhidmatan bank di United Kingdom. 
Universiti merupakan salah satu tempat untuk meningkatkan kualiti sumber 
manusia. Pada masa ini, pembangunan pendidikan diperingkat Universiti di 
Indonesia dan Kota Batam khususnya telah melibatkan pelbagai pihak antaranya 
iaitu pensyarah, Universiti, masyarakat serta pelbagai organisasi pendidikan lainnya. 
Pencapaian prestasi sebuah Universiti merangkumi pencapaian para pensyarah 
mahupun pihak pentadbir yang terdapat di Universiti yang menjadi penting untuk 
diberi perhatian. Pensyarah yang mempunyai komitmen dan mendapat kepuasan 
dalam bekerja diharap dapat memiliki pencapaian prestasi kerja yang lebih baik. 
Suatu organisasi yang memiliki pekerja yang mempunyai kepuasan kerja yang tinggi 
maka cenderung mempunyai prestasi yang lebih tinggi berbanding dengan organisasi 
yang memiliki pekerja yang kurang puas terhadap kerjayanya (Robbins, 2006). Bagi 
meningkatkan pencapaian prestasi kerja dalam kalangan pensyarah di Universiti, 
telah dijalankan pelbagai usaha iaitu dengan mengumpulkan pendapat serta 
pandangan untuk dapat menumbuhkembangkan potensi yang dimiliki oleh setiap 
pensyarah Universiti. 
 
1.2 Latar Belakang Kajian 
 
Pada masa ini, pembangunan modal insan telah menjadi sesuatu yang mempunyai 
nilai dan penting. Oleh itu, permasalahan yang berkaitan dengan peningkatan kualiti 
modal insan telah memasuki pelbagai bidang kerjaya. Hal ini demikian kerana, 
modal insan merupakan aset penting dalam pencapaian prestasi sesebuah organisasi. 
Prestasi merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu yang sesuai dengan 
peranan atau tugas individu tersebut dalam suatu organisasi untuk tempoh masa 
tertentu dan merujuk kepada ukuran nilai atau standard tertentu yang ditetapkan oleh 
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pihak organisasi tempat individu tersebut bekerja (Hakim, 2006). Universiti sebagai 
organisasi yang berkaitan dengan bidang pendidikan juga menitikberatkan keperluan 
modal insan yang berkualiti dan memiliki daya saing pada masa hadapan.  
 Di peringkat Universiti, peningkatan kualiti modal insan dilaksanakan 
melalui penganjuran pelbagai program seperti pelatihan dan pengembangan 
kurikulum. Ia bertujuan untuk menambah pengetahuan dan kemahiran para 
pensyarah dalam mengendalikan proses pengajaran dan pembelajaran yang sedia ada 
di Universiti. Kota Batam merupakan daerah perindustrian yang sumber manusia 
perlu memenuhi keperluan pihak industri yang sedia ada. Oleh itu, Universiti yang 
terdapat di Kota Batam semakin dituntut untuk sentiasa berusaha meningkatkan 
kualiti dan daya saing sehingga mampu menghasilkan graduan yang 
berkebolehpasaran tinggi. Di Batam terdapat pelbagai Universiti iaitu Universiti 
Batam, Universiti Putera Batam, Universiti Riau Kepulauan dan lain-lain yang 
masing-masing memiliki kelebihan. Namun pada umumnya, Universiti tersebut 
memiliki persamaan antaranya berkaitan dengan komuniti pelajar dan pensyarah dari 
pelbagai peringkat dan golongan sama ada dari segi suku bangsa, agama, ekonomi 
dan sebagainya. 
 Berikut ialah data capaian prestasi kementerian penyelidikan, teknologi dan 
Pendidikan Tinggi Republik Indonesia, secara umum dapat dilihat pada jadual 
berikut; 
 
Jadual 1.1: Capaian Indikator Prestasi Utama Tahun 2015  
(Kementerian Penyelidikan, Teknologi, 2015) 
 
No Sasaran Petunjuk Pencapaian Prestasi Utama 
Tahun 2015 
Sasaran Realiti 
% 
Capaian 
1 
Meningkatkan 
kualiti 
pembelajaran 
dan 
Hal Ehwal 
Pelajar 
pengajian 
tinggi 
Bilangan Angka Penyertaan Kasar (APK) Kolej 26.86% 27.83% 103.61 
Bilangan pelajar keusahawanan 2.000 2.800 140 
Peratusan Siswazah/Pasca Siswazah perakuan 
kompeten 
55% 54.55% 99.18 
Jumlah diiktiraf status superior 10.800 9.325 86.34 
Bilangan pingat emas peringkat pelajar 
kebangsaan dan antarabangsa 
380 729 191. 84 
Peratusan Siswazah/Pasca Siswazah yang bekerja 
serta-merta 
50% 60.5% 121 
Jumlah peningkatan kualiti Lembaga Pendidikan 
dan Tenaga Kependidikan induk kepada 
kecemerlangan akademik 
17 17 100 
Bilangan bakal pendidik yang didaftarkan 
Profesion Perguruan 
4.458 4.466 100.18 
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Jadual 1.1 (Sambungan)  
(Kementerian Penyelidikan, Teknologi, 2015) 
 
No Sasaran Petunjuk Pencapaian Prestasi Utama 
Tahun 2015 
Sasaran Realiti 
% 
Capaian 
2 
Meningkatkan 
kualiti 
institusi Sains 
dan teknologi 
dan pengajian 
tinggi 
Bilangan Universiti masuk top 500 dunia 
2 2 100 
Beberapa buah kolej yang bertauliah 
(Superior) 
29 26 89.66 
Bilangan Taman Sains dan teknologi (TST) yang 
dibina 
77 61 79.22 
Bilangan TST matang 6 6 100 
Jumlah pusat bandar Perdana Sains dan 
Teknologi 
12 19 158.3 
3 
Peningkatan 
perkaitan, 
kualiti, dan 
kuantiti sumber 
Sains dan 
pendidikan 
tinggi 
Bilangan pensyarah berkelayakan Doctor 
Falsafah 
23.500 24.747 105.3 
Jumlah peningkatan pendidikan tinggi kecekapan 
sumber manusia 
2.000 2.058 102.9 
Bilangan pendidik mengikuti pensijilan 
Pensyarah 
8.000 10.736 134.2 
Bilangan sumber manusia yang berkelayakan 
Sarjana dan 
Kedoktoran 
3.350 3.540 105.7 
Bilangan sumber manusia yang meningkat 
kecekapan 
95 90 94.7 
Jumlah sarana prasarana lembaga Penyelididkan 
Pembangunan dan menggiatkan Perguruan Tinggi 
Negeri 
126 108 85.7 
4 
Peningkatan 
perkaitan dan 
produktiviti 
Penyelidikan 
dan 
pembangunan 
Bilangan harta intelek berdaftar 1.580 1.521 96.27 
Jumlah penerbitan antarabangsa 5.008 6.470 129.19 
Bilangan prototaip Penyedikan & Pembangunan 530 1.641 309.62 
Bilangan industri prototaip 5 4 80 
5 
Peningkatan 
kapasiti 
Inovasi 
Bilangan inovasi produk (produk 
yang telah dihasilkan dan digunakan 
pengguna) 
10 15 150 
 
Pada jadual 1.1 menunjukkan bahawa sasaran petunjuk pencapaian prestasi 
paling utama berada pada antara 79.22 peratus hingga 309.62 peratus. Capaian yang 
berada pada kurang dari 100 peratus ianya tidak menepati sasaran iaitu Bilangan 
Taman Sains dan Teknologi (TST) yang dibina (79.22) peratus, Jumlah sarana 
prasarana Lembaga Penyelididkan Pembangunan dan menggiatkan Perguruan Tinggi 
Negeri (85.70) peratus, Jumlah diiktiraf status superior  (86.34) peratus, Beberapa 
buah kolej yang bertauliah (Superior) (89.66) peratus, Bilangan sumber manusia 
yang meningkat kecekapan (94.70) peratus, Bilangan harta intelek berdaftar (96.27) 
peratus, dan Peratusan Siswazah/Pasca Siswazah perakuan kompeten (99.18) peratus. 
Ertinya bahagian tersebut masih perlu diberiperhatian dan ditingkatkan bagi 
mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Selain itu, sasaran capaian indikator prestasi 
utama tercapai.  
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Hasil kajian Nugroho, Susilo, & Iqbal (2016) dan Yenti (2013) menunjukkan 
bahawa komitmen organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 
prestasi kerja Pekerja kawasan kerja bandar Padang. Semntara kajian yang dijalankan 
oleh Priyatama (2013) mendapati komitmen organisasi tidak signifikan dalam 
mempengaruhi prestasi kerja sarikat Sinar Sosro Semarang. Dapatan ini selaras 
dengan kajian Kurniawan (2011) yang menunjukkan bahawa komitmen organisasi 
tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja Starbuck Coffee di Semarang. 
Kajian Yousaf et al., (2015) mendapati bahawa motivasi intrinsik berkaitan 
dengan kedua-dua prestasi tugas (TP) dan prestasi kontekstual (CP) di Pakistan dan 
hubungan ini dikuatkan oleh komitmen organisasi afektif. Sementara komitmen 
pekerja yang tinggi dapat meningkatkan produktiviti pekerja untuk semakin 
berkualiti (Wibowo, 2011). Selanjutnya kajian yang dijalankan Anari (2012) 
mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan 
komitmen organisasi di Iran. Dhermawan, Sudibya, & Utama (2012) yang 
menjalankan kajian di persekitaran Jabatan pendidikan di provinsi Bali mendapati 
bahawa motivasi, keadaan persekitaran tempat kerja, kompetensi, dan penghargaan 
terhadap pekerja perlu ditingkatkan untuk meningkatkan kepuasan kerja. Kajian ini 
juga menunjukkan bahawa apabila kepuasan kerja pekerja meningkat maka prestasi 
kerja pekerja juga akan meningkat. 
Sementara kajian yang dijalankan Malhotra & Mukherjee (2004) 
menunjukkan bahawa kepuasan kerja dan komitmen organisasi memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kualiti perkhidmatan pekerja bank di UK, sedangkan kajian 
yang dijalankan oleh Yiing et al., (2009) memperoleh keputusan bahawa komitmen 
organisasi mempunyai hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja, tetapi tidak 
memiliki hubungan dengan prestasi pekerja pelajar separuh masa dan rakan-rakan 
kerja penyelidik di UM Malaysia. 
Kajian ini bertujuan untuk mengetahui kesan hubungan antara kepuasan kerja 
dengan kepuasan keluarga dan kesannya pada prestasi dan kerjaya pensyarah. 
Objektif kajian ini ialah menganalisis kesan hubungan antara kepuasan kerja dengan 
kepuasan keluarga dan komitmen kerja. Selain itu, kajian ini juga menganalisis kesan 
kepuasan kerja terhadap prestasi dan kesan komitmen kerja dan prestasi. Keputusan 
kajian menunjukkan bahawa setiap pemboleh ubah mempunyai hubungan dan 
perbezaan. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara kepuasan keluarga 
dengan kepuasan kerja. Selain itu, Terdapat juga hubungan yang positif dan 
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signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen kerja. Kajian ini juga 
menunjukkan bahawa terdapat kesan yang positif dan signifikan kepuasan kerja, 
prestasi kerja, komitmen kepada prestasi, dan prestasi kerjaya pensyarah. Penelitian 
ini mengkaji pengaruh timbal balik antara kepuasan kerja dengan kepuasan keluarga 
dan komitmen kerja serta kesannya terhadap prestasi kerja dan karier Pensyarah. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa masing-masing pemboleh ubah berhubungan 
dan berpengaruh timbal balik secara positif dan signifikan antara kepuasan keluarga 
dengan kepuasan kerja, antara kepuasan kerja dengan komitmen kerja juga positif 
dan signifikan. Hasil penelitian di Universiti Negeri Jawa Timur juga menunjukkan 
pengaruh antara kepuasan kerja terhadap prestasi kerja, komitmen kerja terhadap 
prestasi kerja dan prestasi kerja terhadap karier Pensyarah, semuanya mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan (Achmad Sudiro, 2008). 
Kajian yang dijalankan di Pakistan untuk memahami kepuasan kerja 
keseluruhan Fakulti Universiti Sindh-PhD. Hasil kajian menunjukkan bahawa secara 
keseluruhan kepuasan kerja dalam kalangan ahli fakulti PhD Universiti adalah sangat 
rendah. Motivasi dan komponen-komponen kepuasan kerja mempunyai kesan ketara 
terhadap kepuasan kerja keseluruhan Fakulti PhD. Memandangkan keputusan, pihak 
Pengurusan Universiti adalah disyorkan untuk menumpukan perhatian pada kerja 
mereka ke arah peningkatan prestasi dan kepuasan kerja. Penyelidik dan 
cendekiawan boleh menjalankan lebih kajian ke atas faktor-faktor yang dikenal pasti 
melalui analisis faktor (Ahmed Mangi, Jawad Soomro, Ali Ghumro, Raza Abidi, & 
Ali Jalbani, 2011). 
Faktor-faktor motivasi memainkan peranan penting dalam meningkatkan 
kepuasan kerja pekerja. Sebagai balasan pekerja berpuas hati dapat membantu 
meningkatkan prestasi organisasi. Objektif penyelidikan berikut adalah untuk 
menganalisis kesan faktor-faktor motivasi ke atas kepuasan kerja pekerja. Kajian ini 
menyimpulkan bahawa faktor-faktor motivasi intrinsik mempunyai hubungan yang 
signifikan dengan kepuasan kerja pekerja, manakala kebersihan (ekstrinsik) faktor 
tidak mempunyai sebarang hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja pekerja. 
Selain itu, perbezaan yang diperhatikan adalah antara jantina, kelayakan, 
pengalaman, ciri-ciri kerja dan kepuasan kerja. Kajian ini menawarkan maklumat 
berguna kerana ia menyediakan kedua-duanya, implikasi praktikal untuk profesional 
yang bekerja dalam jawatan yang berwibawa dalam Universiti sektor awam 
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ditubuhkan di Pakistan, dan implikasi teori penyelidik berminat untuk menerokai 
kepuasan kerja dalam konteks pengajian tinggi (Ahmed et al., 2010). 
Kajian ini mengkaji hubungan kepuasan kerja dan kecerdasan emosi untuk 
meningkatkan komitmen guru-guru sekolah menengah di negeri Ekiti, Nigeria. 
Keputusan kajian menunjukkan bahawa kepuasan kerja dan kecerdasan emosi 
dengan ketara dijangkakan meningkatkan komitmen guru-guru sekolah menengah. 
Implikasi daripada kajian yang dijalankan bagi pengambilan, kaunseling dan latihan 
kepada guru-guru telah dibincangkan. Ia adalah disyorkan bahawa kepuasan kerja 
dan kecerdasan emosi guru-guru perlu dipertingkatkan untuk meningkatkan 
komitmen organisasi mereka (Akomolafe & Olatomide, 2013). 
Tujuan kajian ini adalah untuk menentukan jika ciri-ciri peribadi terpilih, 
aspek kepuasan kerja dan dua dimensi keadilan organisasi dengan ketara 
menerangkan varians dalam komitmen organisasi guru di Universiti Pakistan. 
Keputusan kajian menunjukkan bahawa ciri-ciri keperibadian, aspek kepuasan kerja 
dan dua dimensi keadilan organisasi sebagai satu kumpulan dengan ketara berkaitan 
dengan komitmen guru-guru. Komitmen didapati secara positif berkaitan dengan 
prestasi kerja (Ali & Zafar, 2006). 
Berdasarkan hasil dapatan kajian lepas maka penyelidik menyimpulkan 
bahawa adalah perlu untuk menjalankan penyelidikan lebih lanjut. Hal ini demikian 
kerana terdapat percanggahan pendapat dan hasil dapatan kajian sedia ada. Terdapat 
penyelidik yang mendapati bahawa wujud hubungan positif dan signifikan antara 
komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja, manakala terdapat juga 
penyelidik yang mendapati tiada hubungan  yang signifikan antara komitmen 
organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja. Oleh yang demikian, kajian ini akan 
dijalankan bagi mengkaji secara lebih mendalam dan terperinci mengenai hubungan 
antara komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja. 
Selain itu, kajian sedia ada lebih memberi tumpuan kepada penyelidikan 
dalam bidang industri. Ini menyebabkan kurangnya penyelidikan dalam bidang 
pendidikan, khususnya dalam kalangan pensyarah di peringkat Universiti. Oleh itu, 
diharapkan melalui kajian ini akan diperoleh maklumat yang lebih terperinci, iaitu 
sama ada hasil kajian mengenai komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi 
kerja dalam bidang industri juga memiliki dapatan yang sama dengan kajian bidang 
pendidikan khususnya diperingkat Universiti. Dalam kajian ini penyelidik akan 
menjalankan kajian tentang komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja 
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dalam kalangan pensyarah di Universiti yang terdapat di Kota Batam Provinsi 
Kepulauan Riau Indonesia.  
Dalam pembangunan sumber manusia, ia perlu dilihat sebagai bahagian dari 
keperluan masyarakat, bukan sahaja kepentingan kerajaan. Pembangunan sumber 
manusia sepatutnya memfokuskan kepada makna manusia sebagai pelaku dan 
penerima manfaat daripada proses mencari penyelesaian dan meraih hasil 
pembangunan sama ada untuk dirinya mahupun persekitarannya. Pensyarah diharap 
mampu meningkatkan kualiti dan berdikari dalam menyelesaikan masalah yang 
dihadapi, sama ada secara individu mahupun secara berkelompok dalam 
melaksanakan tugas serta tanggungjawab dengan baik. 
Kajian Jabbari, Pezeshki, Behzad, Asghari, & Bakhshian (2014) mendapati 
bahawa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan 
prestasi kerja di Iran. Yiing et al., (2009) memperoleh keputusan bahawa komitmen 
organisasi mempunyai hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja, tetapi tidak 
memiliki hubungan dengan prestasi pekerja di UM Malaysia. Dapatan kajian A 
Suliman & Al Kathairi (2013) menjalankan kajian di negara-negara membangun 
iaitu suatu kajian kes di United Arab Emirates. Kajian ini dijalankan dalam 
persekitaran organisasi yang terdiri daripada tiga organisasi kerajaan dan melibatkan 
pekerja sepenuh masa. Hasil kajian menunjukkan kesan komitmen yang sederhana 
terhadap prestasi kerja yang tinggi. 
Sementara Abubakr Suliman & Iles (2000) menjalankan kajian terhadap tiga 
buah syarikat industri di Jordan. Keputusan kajian mendapati bahawa komitmen 
organisasi adalah satu konsep tiga dimensi. Dapatan kajian juga menunjukkan 
hubungan positif antara bentuk komitmen dengan tiga komponen pada satu pihak dan 
prestasi kerja di pihak yang lain. Sedangkan Lee, Tan, & Javalgi (2010) menjalankan 
kajian di hospital dan kajian ini  menunjukkan bahawa tiga komponen komitmen 
organisasi dan matlamat prestasi sahaja yang berkaitan dengan komitmen afektif di 
Amerika Utara, sedangkan Politis (2006) mendapati bahawa terdapat hubungan 
positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja di Australia.  
Penglibatan pensyarah dalam usaha meningkatkan sumber manusia melalui 
pendidikan memerlukan sokongan daripada pelbagai pihak. Hal ini demikian kerana 
tanggungjawab pensyarah dalam memastikan para pelajar memiliki keupayaan dalam 
meningkatkan kualiti diri bukan sesuatu yang mudah. Pensyarah perlu terlibat dalam 
pelbagai proses pembangunan pendidikan yang merangkumi proses perancangan, 
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pelaksanaan dan penilaian. Pensyarah merupakan orang yang mempunyai 
pengalaman dalam bidang pendidikan. Pensyarah mampu meningkatkan kemampuan 
dan pengetahuan para pelajar melalui aktiviti pengajaran dan pembelajaran 
(Djamarah, 2006). 
Pelbagai program yang sedia ada di Universiti sama ada kurikulum mahupun 
kerangka pelaksanaannya diharap dapat mewujudkan suatu sistem bagi memacu 
penglibatan pihak-pihak luar untuk ikut serta dalam pembangunan Universiti. Hal ini 
demikian kerana pelaburan yang diberikan oleh pihak-pihak luar yang memiliki 
kepentingan dapat menjana pendapatan tambahan bagi Universiti. Oleh itu, pihak 
Universiti perlu memberikan persediaan daripada pelbagai aspek sama ada 
melibatkan komitmen pensyarah, pihak pentadbiran, sistem pengurusan mahupun 
peraturan Universiti. Hal ini bagi memudahkan pihak-pihak yang terbabit memiliki 
akses untuk melibatkan diri dengan pembangunan Universiti. 
Spector et al., (2000) menyatakan bahawa komitmen organisasi adalah sejauh 
mana individu mampu mengenal pasti dan terlibat dalam suatu organisasi. 
Sedangkan Luthans (2005) mengemukakan komitmen sebagai suatu sikap hasrat atau 
motif yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi. Di samping itu, pensyarah 
pula perlu meningkatkan kemampuannya dalam mencapai prestasi kerja yang lebih 
baik. Peningkatan prestasi kerja seseorang pensyarah juga dapat memacu pencapaian 
sesebuah Universiti. Beberapa teori yang berkaitan dengan kepuasan kerja 
mengemukakan faktor-faktor yang menyebabkan seseorang individu memiliki 
kepuasan terhadap kerjaya yang diceburi. Teori-teori tersebut antaranya ialah Two-
Factor Theory dan Value Theory yang membincangkan tentang satisfaction 
(kepuasan) dan dissatisfaction (ketidakpuasan) merupakan sebahagian daripada 
motivators dan hygiene factors (Wibowo, 2011). Sedangkan menurut konsep Value 
Theory, kepuasan kerja terjadi apabila hasil kerja yang diterima oleh seseorang 
individu adalah seperti yang diharapkan. Schultz (1990) menyatakan bahawa 
kepuasan kerja mempunyai hubungan langsung dengan positive behavior pada 
pekerjaan dan kepuasan kerja berkaitan langsung dengan komitmen organisasi 
(Brown & Peterson, 1993). 
Menurut Strauss & Sayles (1999), kepuasan kerja juga penting untuk 
peningkatan kualiti diri. Seseorang individu yang tidak memperoleh kepuasan kerja 
memiliki kemungkinan untuk tidak mencapai kematangan psikologi dan seterusnya 
menyebabkan pencapaian prestasi kerja menjadi tidak memberangsakan sebagaimana 
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yang diharapkan. Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang pesat dan 
persaingan yang semakin tinggi menuntut manusia untuk sentiasa berinovasi. Salah 
satu usaha yang dilakukan dalam menghadapi kemajuan tersebut adalah melalui 
peningkatan sumber manusia. Untuk mewujudkan hasrat tersebut, sumber manusia 
yang sedia ada dalam organisasi atau kerajaan dapat dibina menjadi sumber manusia 
yang berkebolehan dan berdaya saing. Menyedari bahawa pentingnya sumber 
manusia yang berdaya saing bagi menghadapi era globalisasi, diperlukan  penerapan 
dan pengembangan pengetahuan, kemahiran dan kompetensi. 
Terdapat beberapa faktor yang boleh menyebabkan sumber manusia 
mencapai prestasi yang cemerlang. Salah satu faktor ialah tahap kompetensi yang 
dimiliki suatu organisasi. Kompetensi yang dimiliki oleh setiap pekerja merupakan 
faktor pendorong kejayaan sesebuah organisasi. Organisasi perlu memilih para 
pekerja yang mempunyai pelbagai tahap kompetensi serta memiliki keupayaan dan 
pengetahuan yang sesuai dengan posisi jawatannya. Menurut Spencer & Spencer, 
(1993) kompetensi merupakan ciri-ciri asas seseorang individu yang mempunyai 
hubungan sebab dan akibat terhadap suatu kriteria iaitu yang merujuk kepada prestasi 
yang berkesan atau lebih tinggi dalam suatu pekerjaan atau keadaan (an underlying 
characteristic’s of an individual which is causally related to criterion – referenced 
effective and or superior performance in a job or situation).  
Underlying Characteristics bermakna kompetensi adalah bahagian daripada 
keperibadian yang mendalam pada seseorang individu serta perilaku yang dapat 
dijangka pada pelbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Causally Related memiliki erti, 
kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau membuat jangkaan terhadap 
suatu perilaku dan prestasi kerja. Criterion Referenced bermakna bahawa kompetensi 
sebenarnya menjangka siapa yang memiliki prestasi kerja lebih baik dapat diukur 
dari kriteria atau standard yang digunakan. Dapat dijangka bahawa kompetensi yang 
baik, akan menyebabkan munculnya prestasi kerja yang luar biasa, dan hal ini akan 
menjadikan pekerja memiliki rasa kesetiaan (loyality), ketaatan (obedient), kejujuran 
(honesty), inisiatif (initiative) dan memiliki pencapaian (achievement) sehingga 
menyokong pada peningkatan target pencapaian program kerja sesebuah institusi. 
Komitmen adalah tahap keyakinan dan penerimaan pekerja terhadap 
matlamat organisasi serta keinginan untuk sentiasa bersama organisasi (Mathis dan 
Jacks, 2011). Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang ditunjukkan oleh 
pekerja terhadap kerjayanya. Sikap ini digambarkan melalui moral yang dimiliki oleh 
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pekerja, disiplin dan prestasi kerja (Hasibuan, 2012). Sedangkan prestasi adalah 
kesediaan seseorang individu atau kelompok individu untuk melakukan sesuatu 
aktiviti dan menjalankan peranannya sesuai dengan tanggungjawab bagi mencapai 
hasil seperti yang diharapkan (Rivai & Basri, 2005). 
Selain itu, usaha memperbaiki prestasi untuk pencapaian prestasi yang lebih 
baik dengan memilih pekerja yang mempunyai kompetensi tinggi disertai dengan 
pengetahuan mengenai pengurusan. Pengetahuan mengenai pengurusan merupakan 
potensi yang sangat penting bagi agensi-agensi kerajaan, syarikat dan organisasi 
dalam meningkatkan keupayaan dalam kalangan pekerja dan meningkatkan prestasi 
institusi, syarikat dan organisasi. Pengetahuan yang dimiliki oleh pekerja merupakan 
aset yang bernilai bagi organisasi untuk membangun inovasi dan pencapaian 
matlamat yang maksimum. Oleh sebab itu, institusi pengajian tinggi iaitu Universiti 
perlu mengelola pelbagai pengetahuan yang telah dimiliki oleh para staf dan 
mengembangkannya secara berterusan. 
Sedarmayanti (2011) menyatakan bahawa prestasi merupakan hasil kerja 
yang mampu diperolehi oleh pekerja yang berkaitan dengan suatu proses pengurusan 
atau organisasi secara keseluruhan. Selain itu, hasil kerja tersebut boleh ditunjukkan 
secara nyata sama ada dari segi kualiti mahupun kuantiti. Kualiti hasil kerja pekerja 
dapat dilihat dari standard prestasi yang telah ditetapkan suatu organisasi. 
Dalam upaya peningkatkan pencapaian prestasi dalam kalangan pensyarah di 
Universiti, faktor-faktor yang memberi sumbangan kepada prestasi kerja perlu  
mendapat perhatian. Prestasi kerja pensyarah yang baik dan tinggi boleh 
menyumbang kepada kecemerlangan suatu Universiti. Faktor yang berkaitan tersebut 
iaitu seperti komitmen dan kepuasan kerja pensyarah yang boleh menyumbang 
kepada peningkatan pencapaian prestasi pensyarah Universiti. 
Mowday et al., (1982) mengemukakan bahawa komitmen organisasi adalah 
kepercayaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi, kesediaan untuk 
melakukan upaya tambahan untuk tetap menjadi ahli atau bahagian dari organisasi. 
Pensyarah yang memiliki komitmen bersedia melakukan upaya yang terbaik untuk 
menjadi bahagian daripada Universiti dan juga memiliki kepercayaan yang kuat 
terhadap nilai dan tujuan suatu Universiti. Usaha yang berterusan, kesungguhan yang 
tinggi dan kepercayaan yang kuat boleh menyumbang kepada pencapaian prestasi 
kerja pensyarah di Universiti yang pada akhirnya dapat menyumbang kepada 
kecemerlangan suatu Universiti. 
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Komitmen, kepuasan bekerja dan prestasi kerja telah menjadi perbincangan 
dalam kalangan pensyarah. Pensyarah yang memperoleh kepuasan dalam bekerja 
akan menunjukkan kesungguhan, tidak berasa terbeban dalam menjalankan tugas 
sebagai pensyarah serta mempunyai minat dan kesungguhan dalam menjalankan 
tugas. Oleh itu, kepuasan bekerja menjadi faktor yang dapat memberi sumbangan 
kepada peningkatan pencapaian prestasi kerja pensyarah. 
 
1.3 Pernyataan Masalah 
 
Pada bahagian ini, dijelaskan pernyataan masalah  yang diperoleh berdasarkan 
huraian dalam latar belakang masalah. Sebagiamana yang telah dihuraiakn dalam 
latar belakang masalah bahawa berbagai-bagai permasalahan di peringkat Universiti 
mahupun industri berkaitan dengan prestasi kerja sepreti; permasalahan dan 
persoalan motivasi, tahap pendidikan, persekitaran tempat kerja, ganjaran, 
kedudukan pekerjaan, pengalaman, komitmen, kecerdasan emosi, keadilan 
organisasi, ciri-ciri peribadi, budaya organisasi dan kepuasan kerja. Oleh yang 
demikian, kajian ini akan dijalankan bagi mengkaji secara lebih mendalam, 
terperinci, dan fokus mengenai komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi 
kerja.  
Masalah yang dikaji dalam kajian yang dijalankan penyelidik melihat 
permasalahan sedia ada yang perlu diselidiki secara sistematik dan mendalam dengan 
kaedah-kaedah ilmiah yang tepat bagi mengenal pasti hubungan komitmen dan 
kepuasan kerja yang boleh menyumbang kepada prestasi kerja pensyarah di 
Universiti. Berdasarkan penjelasan pada latar belakang kajian tersebut maka perlu 
dijalankan kajian lanjutan bagi memberi maklumat yang lebih terperinci mengenai 
sama ada komitmen, kepuasan kerja, dan prestasi kerja dalam kalangan pekerja yang 
terdapat di persekitaran industri sama dengan komitmen, kepuasan kerja dan prestasi 
pekerja yang terdapat dalam persekitaran Universiti atau tidak. Oleh yang demikian, 
perlu dijalankan kajian untuk memperoleh maklumat yang lebih mendalam dan 
terperinci.  
Masalah yang terdapat di sebahagian besar Universiti di Indonesia mengenai 
komitmen, kepuasan, dan prestasi pensyarah juga berlaku di tempat-tempat lainnya 
iaitu seperti di Universiti di Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau. Selain itu, kurang 
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kajian yang dijalankan berkenaan dengan komitmen, kepuasan kerja, dan prestasi 
dalam kalangan pensyarah Universiti khususnya di Kota Batam Provinsi Kepulauan 
Riau, Indonesia. Sehingga masalah tersebut kurang difahami dan mendorong 
penyelidik untuk menjalankan kajian mengenai komitmen, kepuasan kerja dan 
prestasi kerja dalam kalangan pensyarah Universiti di Kota Batam Provinsi 
Kepulauan Riau, Indonesia. 
Kajian ini bertujuan mengenal pasti tahap hubungan komitmen, kepuasan 
kerja, prestasi kerja, dan tahap komitmen sebagai moderator kepuasan kerja dengan 
prestasi kerja dalam kalangan pensyarah Universiti di Kota Batam khususnya dan 
bagi kecemerlangan suatu Universiti di Kota Batam pada umumnya. 
 
1.4 Tujuan Kajian 
 
Fokus kajian ini adalah untuk meneroka sejauh mana tahap komitmen, kepuasan 
kerja menyumbang kepada prestasi kerja dan perkaitan antara satu pemboleh ubah 
dengan pemboleh ubah yang lain, serta meneroka sejauh mana tahap komitmen 
sebagai moderator antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja pensyarah. Tujuan 
penyelidik dalam kajian ini secara umum adalah mengenai prestasi kerja pensyarah 
bagi menyokong kecemerlangan suatu Universiti, dan secara khusus adalah untuk 
mengenal pasti tahap hubungan antara komitmen dan kepuasan kerja terhadap 
prestasi kerja, serta tahap komitmen sebagai moderator antara kepuasan dengan 
prestasi kerja pensyarah dalam kalangan Universiti Kota Batam yang dapat 
menyokong kepada kecemerlangan suatu Universiti. Kajian ini juga bertujuan untuk 
mendapat model regresi prestasi kerja pensyarah dalam kalangan Universiti Kota 
Batam. 
 
1.5 Objektif Kajian 
 
Pada bahagian ini, dijelaskan tentang objektif kajian yang menjadi fokus kajian iaitu 
komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja. Kajian ini bertujuan untuk mengenal 
pasti tahap hubungan komitmen organisasi, kepuasan kerja, prestasi kerja, dan tahap 
komitmen organisasi sebagai moderator antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja 
pensyarah  dalam kalangan Universiti di Kota Batam yang menyumbang kepada 
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peningkatan pencapaian prestasi kerja dan kecemerlangan suatu Universiti. 
 Secara umum kajian ini mengkaji sumbangan komitmen dan kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja pensyarah di peringkat Universiti yang menyumbang kepada 
pencapaian kecemerlangan suatu Universiti. Adapun tujuan kajian yang dijalankan 
adalah untuk mengkaji sumbangan komitmen, kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
pensyarah dalam kalangan Universiti di Kota Batam. Secara khususnya objektif 
kajian seperti berikut: 
i) Menentukan tahap hubungan antara komitmen dengan prestasi kerja. 
ii) Menentukan tahap hubungan antara komitmen dengan kepuasan kerja. 
iii) Menentukan tahap hubungan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja. 
iv) Menentukan tahap hubungan komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja. 
v)  Menentukan tahap komitmen sebagai moderator antara kepuasan kerja 
dengan prestasi kerja. 
 
1.6 Persoalan Kajian 
 
Pada bahagian ini, dibincangkan persoalan-persoalan yang berkenaan dengan kajian 
yang dilakukan di persekitaran Universti Kota Batam yang selaras dengan kajian 
yang dilakukan. Apa sahaja soalan kajian dalam kajian ini dapat di lihat pada 
bahagian berikut ini yang menyatakan persoalan kajian. 
Masalah dalam kajian ini, berkaitan dengan komitmen, kepuasan kerja dan 
prestasi kerja dalam kalangan pensyarah Universiti di Kota Batam Provinsi 
Kepulauan Riau, Indonesia: 
i) Apakah tahap hubungan antara komitmen dengan prestasi kerja pensyarah? 
ii) Apakah tahap hubungan antara komitmen dengan kepuasan kerja pensyarah? 
iii) Apakah tahap hubungan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja 
pensyarah? 
iv) Apakah tahap hubungan komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
pensyarah? 
v) Apakah tahap komitmen sebagai moderator antara kepuasan kerja dengan 
prestasi kerja pensyarah? 
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1.7 Kerangka Konsep Kajian 
 
Sekaran (2006) menyatakan bahawa kerangka teori adalah rangkaian konsep yang 
disusun, dijelaskan dan dihubungkan secara logik antara beberapa pemboleh ubah 
yang dianggap berkaitan dengan situasi masalah dan dikenal pasti melalui proses 
seperti temu bual, pemerhatian serta kajian literatur. 
Kerangka konsep suatu kajian diperlukan bagi memudahkan pemahaman 
logik antara pemboleh ubah dengan situasi masalah dan kajian literatur yang melalui 
serangkaian proses. Ini melibatkan proses temu bual, pemerhatian, mahupun kajian 
literatur. Pengalaman dan gerak hati juga berperanan dalam menyusun sebuah 
kerangka teori. Kerangka konsep kajian ini mengemukakan komitmen dan kepuasan 
kerja yang memiliki peranan terhadap prestasi kerja. Kajian ini memberi fokus 
perhatian kepada komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja. 
Kajian ini juga bertujuan untuk mengenal pasti peranan komitmen, kepuasan 
kerja, dan prestasi kerja pensyarah di peringkat Universiti di Kota Batam Provinsi 
Kepulauan Riau, Indonesia. Bagi melahirkan pensyarah yang mempunyai pencapaian 
prestasi kerja yang baik, pihak Universiti, pimpinan, pensyarah dan pelajar perlu 
bekerjasama. Hubungan yang baik dan berkesan dapat merangsang pencapaian 
prestasi kerja yang cemerlang dan pada akhirnya dapat menyokong kecemerlangan 
suatu Universiti. 
Kajian Sri Trisnaningsih (2013) mengkaji hubungan motivasi, komitmen dan 
prestasi kerja pensyarah di Indonesia. Perbezaan daripada kajian ini ialah penyelidik 
akan menghubungkan komitmen dengan kepuasan kerja. Sementara kajian 
Dhermawan et al., (2012) menghubungkan motivasi, persekitaran kerja, kompetensi, 
gaji, kepuasan kerja dan prestasi di Bali, sedangkan dalam kajian ini penyelidik akan 
menghubungkan komitmen dengan prestasi kerja. Kajian A Suliman & Al Kathairi 
(2013) menghubungkan keadilan organisasi, komitmen dan prestasi kerja di negara-
negara membangun iaitu suatu kajian kes di UAE, sedangkan dalam kajian ini 
penyelidik akan menghubungkan kepuasan kerja dengan prestasi kerja. Kajian Yiing 
et al., (2009) mengkaji mengenai kesan sederhana daripada budaya organisasi yang 
dihubungkan dengan tingkah laku pemimpin dan komitmen organisasi di UM 
Malaysia, sedangkan dalam kajian ini penyelidik akan menghubungkan komitmen 
organisasi, kepuasan kerja dan prestasi.  
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Berdasarkan hasil dapatan kajian lepas maka penyelidik merancang kerangka 
konsep kajian sesuai denagn asas pemikiran dan kajian yang telah dijalankan oleh 
penyelidik sebelumnya. Kerangka konsep kajian dalam persekitaran kalangan 
pensyarah Universiti di Kota Batam, Indonesia ditunjukkan dalam Rajah 1.1 berikut. 
 
 
 
Rajah 1.1: Kerangka Konsep Kajian 
 
Pada kerangka konsep kajian yang ditunjukkan dalam Rajah 1.1 
menunjukkan bahawa hubungan antara komitmen dan kepuasan kerja terhadap 
prestasi. Pekerja yang memiliki kepuasan terhadap pekerjaanya lebih cenderung 
untuk memiliki prestasi kerja yang lebih baik daripada sebelumnya dan begitu pula 
sebaliknya. Prestasi kerja yang meningkat dengan sejauh mana komitmen pekerja 
dalam menjalani pekerjaan dalam organisasi berkenaan, pekerja yang memiliki 
komitmen akan memiliki hasil kerja berupa pencapaian kerja yang lebih baik 
daripada sebelumnya.  
Pekerja yang memiliki komitmen akan cenderung memiliki kepuasan 
pekerjaan sehingga mampu mencapai prestasi kerja secara maksimum. Hubungan 
antara komitmen dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja sebagai operasional 
pemboleh ubah yang boleh dikaji dalam penyelidikan ini. Sebagaimana kajian yang 
dijalankan oleh Elangovan (2001) menunjukkan bahawa terdapat hubungan sebab 
dan akibat yang kuat antara kepuasan dengan komitmen di Kanada. Schultz (1990) 
menyatakan bahawa kepuasan kerja mempunyai hubungan langsung 
dengan persekitaran yang positif pada pekerjaan dan pekerja yang mempunyai 
kepuasan kerja yang tinggi akan mempunyai prestasi kerja yang tinggi.  
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Pada umumnya, gambaran fenomena yang dilihat pada pensyarah Universiti 
khususnya Universiti di Kota Batam, berdasarkan pengamatan, hasil temu bual, dan 
penghargaan sasaran kerja tahunan Universiti menunjukkan bahawa pensyarah 
cenderung belum memiliki kepuasan terhadap Universiti di tempat ia bekerja seperti 
yang diharapkan, sehingga tidak wujud komitmen untuk bertahan di Universiti 
berkenaan. Hal ini selaras dengan pencapaian prestasi pensyarah, kurangnya 
pencapaian prestasi pensyarah berkaitan langsung dengan kepuasan pensyarah 
terhadap pekerjaan, pensyarah yang memiliki komitmen dan mempunyai kepuasan 
terhadap pekerjaan menunjukan pencapaian prestasi yang lebih baik daripada 
sebelumnya. Oleh yang demikian, kerangka konsep kajian ini dinilai memiliki 
kelayakan untuk diteroka dan dikaji bagi mendapatkan maklumat yang selaras 
dengan teori dan fakta sebenar di tempat kajian dijalankan. 
 
1.8 Skop Kajian dan Batasan Kajian 
 
Skop dan batasan kajian dalam kajian ini, adalah bagi memudahkan pemahaman 
supaya kajian yang dijalankan sesuai dengan objektif kajian yang ingin dicapai oleh 
penyelidik. 
 Skop kajian dalam kajian ini melibatkan pensyarah dalam kalangan 
Universiti Kota Batam, Indonesia iaitu Universiti Batam, Universiti Putera Batam, 
Universiti Riau Kepulauan. Sedangkan batasan kajian dalam kajian ini terbatas pada 
pensyarah yang terdapat dalam persekitaran Universiti di Kota Batam, Indonesia. 
Selain itu, kajian ini terbatas pada pemboleh ubah komitmen, kepuasan kerja dan 
prestasi kerja. 
 Dalam kajian ini, responden terbatas kepada pensyarah Universiti di Kota 
Batam Provinsi Kepulauan Riau, Indonesia. Fokus kajian ini adalah kepada 
komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja pensyarah Universiti di Kota Batam, 
Provinsi Kepulauan Riau, Indonesia. Penyelidikan ini terbatas pada pemboleh ubah 
yang dikaji iaitu komitmen, kepuasan dan prestasi kerja pensyarah di persekitaran 
pendidikan dan dalam skop wilayah Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau Indonesia.
 Dalam kajian yang dijalankan penyelidik hanya mengkaji tahap perhubungan 
komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja, tahap komitmen sebagai moderator 
antara kepuasan dan prestasi kerja pensyarah dalam kalangan Universiti Kota Batam. 
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1.9 Kepentingan Kajian 
 
Kepentingan kajian ini dilakukan bagi pihak yang berkaitan. Kajian ini mengkaji 
hubungan antara komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja pensyarah. Hasil 
kajian yang diperolehi berguna untuk beberapa kepentingan, antaranya ialah; 
i) Kepentingan kepada Universiti, kajian ini memberi maklumat mengenai 
faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan prestasi kerja pensyarah dan 
yang sepatutnya dijalankan oleh pihak Universiti. Di samping itu, hasil kajian 
ini diharap dapat menjadi  garis panduan  dalam menyelesaikan masalah-
masalah yang dihadapi oleh pihak Universiti. 
ii) Kepentingan kepada pensyarah, pensyarah dapat mengenal pasti pemboleh 
ubah komitmen, kepuasan kerja, dan prestasi kerja dari kajian ini dan boleh 
menjalin hubungan baik antara pensyarah dengan pihak Universiti. 
iii) Kepentingan kepada pengasas Universiti, kajian ini memberi maklumat yang 
boleh diguna pakai oleh pihak Universiti dalam merancang program 
pencapaian prestasi kerja pensyarah yang berkesan dan dalam meningkatkan 
hubungan antara pensyarah dengan Universiti. 
iv) Kajian ini boleh dijadikan sebagai sumber rujukan kepada pihak berkaitan 
untuk menyelesaikan masalah supaya pelbagai program yang dirancang dapat 
dijalankan dengan lancar dan sebagai panduan kepada penyelidik-
penyelidik untuk mengkaji lebih mendalam mengenai komitmen, kepuasan 
kerja dan prestasi kerja. 
v) Kajian ini boleh sebagai bahan rujukan bagi perkembangan ilmu pengetahuan 
dan panduan penyelidik dalam kalangan Universiti, dapatan kajian boleh 
diguna pakai bagi menambah ilmu pengetahuan mengenai komitmen, 
kepuasan kerja dan prestasi kerja. 
vi) Kepentingan kepada aspek teori, kajian ini dapat memberikan maklumat yang 
boleh diguna pakai dalam merancang dan memberikan pemahaman mengenai 
penilaian komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja berdasarkan teori dan 
empirik. Alat ukur komitmen, kepuasan kerja dan prestasi kerja khususnya 
dalam kalangan pensyarah Universiti di Kota Batam, Indonesia. 
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1.10 Definisi Istilah dan Operasional  
 
Definisi istilah yang digunakan dalam kajian ini adalah untuk menjelaskan makna 
yang sesuai dengan penyelidikan. Terdapat beberapa istilah yang diguna pakai bagi 
menjelaskan makna yang sesuai dengan penyelidikan ini. Berikut adalah definisi 
operasi dan konsep penting yang diguna pakai dalam kajian. 
 
1.10.1 Pensyarah 
 
Pensyarah merupakan salah satu aspek penting dalam suatu sistem pendidikan di 
pengajian tinggi. Sebagaimana dijelaskan dalam perundangan nombor 14 tahun 2005 
tentang guru dan pensyarah “pensyarah dinyatakan sebagai pendidik profesional 
yang memiliki tugas utama untuk mentransformasikan, mengembangkan, dan 
menyebarluaskan ilmu pengetahuan, teknologi dan seni melalui pendidikan, 
penyelidikan, dan perkhidmatan kepada masyarakat. 
Pensyarah adalah individu yang mempunyai pengalaman dalam bidang 
kerjayanya. Pensyarah dapat mendidik pelajar menjadi orang yang bijak melalui ilmu 
pengetahuan yang dimilikinya (Djamarah, 2006). 
 Pensyarah yang dimaksudkan dalam kajian ini merujuk kepada pensyarah di 
peringkat Universiti yang terdiri daripada Universiti Batam, Universiti Putera Batam, 
Universiti Riau Kepulauan yang berada di wilayah Kota Batam Provinsi Kepulauan 
Riau, Indonesia.  
 
1.10.2 Prestasi Kerja 
 
Prestasi kerja berasal dari pengertian performance dan performance pula diertikan 
sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Pada hakikatnya, prestasi kerja mempunyai 
makna lebih luas, bukan hanya merupakan hasil kerja, tetapi juga termasuk 
didalamnya bagaimana proses pekerjaan berlangsung (Wibowo, 2011). 
Bernardin & Russel (1993) menyatakan bahawa prestasi (prestasi kerja) 
adalah penilaian hasil yang diperolehi dari fungsi-fungsi pekerjaan atau aktiviti 
tertentu selama tempoh masa tertentu. Sedangkan Witmore (1997) menyatakan 
prestasi (prestasi kerja) adalah pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut daripada 
seseorang atau suatu perbuatan, suatu prestasi dan suatu tindakan yang menunjukkan 
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tentang kemahiran tertentu. Prestasi merupakan suatu keadaan yang harus diketahui 
dan dijelaskan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tahap pencapaian hasil suatu 
institusi yang berkaitan dengan visi yang dimiliki oleh suatu organisasi serta 
mengetahui kesan positif dan negatif daripada suatu kebijakan operasional. 
Prestasi kerja adalah fungsi daripada motivasi, kecekapan dan persepsi 
peranan (Stoner, 1989). Prestasi merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai 
oleh staf dengan standard yang telah ditentukan (Masrukhin & Waridin, 2004). 
Sedangkan Guritno & Waridin (2005) menyatakan hal yang sama bahawa prestasi 
merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pekerja dengan standard yang 
telah ditentukan. 
 Prestasi kerja dalam kajian ini merujuk kepada perestasi kerja dalam 
kalangan pensyarah di peringkat Universiti Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau 
Indonesia yang terdiri daripada Universiti Batam, Universiti Putera Batam, Universiti 
Riau Kepulauan. 
 
1.10.3 Kepuasan Kerja 
 
Perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang ditekuninya akan digambarkan melalui 
sikap yang dapat menggambarkan kondisi ‘semula jadi’ tentang apakah dia akan 
memperoleh kepuasan kerja atau sebaliknya. Seseorang yang berasa memperoleh 
kepuasan kerja, akan mempunyai sikap yang berbeza daripada orang lain yang tidak 
memperoleh kepuasan kerja terhadap jenis pekerjaan yang sama (Dwi & Nurri, 
2007). Sementara sikap individu terhadap kepuasan kerja akan tercermin pada 
perilaku kerjanya (George & Jones, 2002).  
Kepuasan kerja berkaitan dengan faktor nilai dan sikap individu sebagaimana 
yang telah dijelaskan, dan kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu sikap umum 
seseorang terhadap pekerjaannya, dan sikap secara definisi adalah suatu pernyataan 
atau pertimbangan penilaian mengenai objek, individu atau peristiwa, sementara nilai  
merupakan keyakinan asas bahawa suatu tujuan perilaku yang khusus lebih disukai 
secara peribadi mahupun sosial (Robbins & Judge, 2008a). 
Kepuasan kerja  adalah keadaan emosi para pekerja dalam menilai pekerjaan 
mereka. Kepuasan kerja merupakan ungkapan perasaan seseorang individu terhadap 
pekerjaannya. Ini terlihat dalam sikap positif pekerja terhadap pekerjaan dan segala 
sesuatu yang dihadapi di persekitaran kerjanya (Handoko, 2010), dan Spector (2000) 
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mendefinisikan kepuasan kerja lebih fokus kepada perasaan umum seseorang pekerja 
tentang pekerjaan atau juga sebagai hubungan kumpulan-kumpulan sikap tentang 
pelbagai aspek pekerjaan yang meliputi pampasan, pengawasan penyelia, ciri-ciri 
intrinsik kerja, rakan sekerja, jaminan kerja, dan peluang berprestasi. 
 Kepuasan kerja dalam kajian ini merujuk kepada kepuasan kerja dalam 
kalangan pensyarah di peringkat Universiti Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau 
Indonesia yang terdiri daripada Universiti Batam, Universiti Putera Batam, Universiti 
Riau Kepulauan.  
 
1.10.4 Komitmen 
 
Untuk membina tenaga kerja yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi ia 
mesti diketahui komitmen sebenarnya komitmen dan faktor-faktor yang berperanan 
dalam pembentukan komitmen terhadap organisasi. 
Komitmen merupakan konsep pengurusan yang menempatkan sumber 
manusia sebagai gambaran utama dalam organisasi usaha yang ditentukan oleh 
faktor peribadi (contohnya, umur, tempoh perkhidmatan dalam organisasi, 
pelupusan, simbol kawalan dalaman atau luaran); faktor-faktor organisasi (reka 
bentuk kerja dan gaya kepimpinan penyelia seseorang); faktor bukan organisasi 
(Nortcraft & Neale, 1996; Pradiansyah, 1999; Wiyono, 1999). 
Komitmen adalah tahap keyakinan dan penerimaan pekerja terhadap 
matlamat organisasi serta keinginan untuk menetap bersama organisasi (Mathis & 
Jacks, 2011). Ia merupakan sikap yang mencerminkan kesetiaan pekerja pada 
organisasi dan proses berterusan apabila ahli organisasi menyatakan perhatiannya 
terhadap organisasi dan kejayaan serta kemajuan organisasi yang berterusan. 
 Komitmen dalam kajian ini merujuk kepada komitmen organisasi dalam 
kalangan pensyarah di peringkat Universiti Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau 
Indonesia yang terdiri daripada Universiti Batam, Universiti Putera Batam, Universiti 
Riau Kepulauan.  
 
1.10.5 Organisasi 
 
Organisasi merupakan kumpulan sosial yang digabungkan secara sedar yang terdiri 
daripada dua orang atau lebih dan memiliki peranan untuk mencapai suatu matlamat 
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yang dapat dikongsi oleh semua ahli kumpulan (Robbins & Judge, 2008b). Dengan 
demikian organisasi merupakan sekumpulan orang (dua atau lebih) yang secara 
formal disatukan dalam suatu kerjasama untuk mencapai matlamat yang telah 
ditetapkan. 
 Organisasi dalam kajian ini, merujuk kepada kumpulan individu yang 
memiliki tujuan untuk mencapai matlamat di peringkat Universiti Kota Batam 
Provinsi Kepulauan Riau Indonesia yang terdiri daripada Universiti Batam, 
Universiti Putera Batam, Universiti Riau Kepulauan. 
 
1.11 Rumusan 
 
Bab 1 telah membincangkan tentang latar belakang permasalahan berkaitan dengan 
tajuk kajian iaitu komitmen organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja pensyarah 
di Kota Batam Provinsi Kepulauan Riau Indonesia. Bab ini juga  membincangkan 
objektif kajian dan permasalahan kajian yang akan dijawab selain skop kajian yang 
menjelaskan bahawa kajian ini melihat hubungan antara pemboleh ubah komitmen 
organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja pensyarah dalam kalangan Universiti di 
Kota Batam Indonesia. Penggunaan istilah dan konsep-konsep dalam kajian ini 
dijelaskan secara terperinci dalam definisi istilah supaya makna tujuan dan 
permasalahan yang dikaji mudah difahami. Bab 2 akan membincangkan tinjauan 
yang dijalankan berdasarkan kajian-kajian lepas. 
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BAB 2 
 
 
 
KAJIAN LITERATUR 
  
2.1 Pengenalan  
 
Dalam bab kedua ini dibincangkan berkaitan dengan konsep-konsep kajian dan 
mengemukakan kajian-kajian lepas yang telah dijalankan dan digunakan yang 
menjadi asas kajian ini. Melalui kajian-kajian lepas dengan membuat perbandingan 
konsep dari konsep utama kajian, penyelidik cuba melahirkan satu rangkaian 
pemikiran ilmiah yang saling berkaitan. Penyelidikan ini berdasarkan kajian-kajian 
lepas yang telah digunakan untuk menguatkan permasalahan dalam kajian. 
Merujuk kepada persoalan yang dihadapi dalam kalangan pensyarah di 
Universiti Kota Batam dalam menghadapi cabaran dalam pembangunan pendidikan 
khususnya di Kota Batam, penyelidik tidak memberi tumpuan kepada bidang 
pendidikan sahaja, namun telah merangkumi pelbagai bidang seperti bidang industri. 
Dalam kalangan pensyarah Universiti di Kota Batam, program dan kurikulum 
pengajaran yang sedia ada disesuaikan dengan tuntutan dunia industri dan hal ini 
juga menjadi tumpuan dalam kajian ini. Pelbagai program pendidikan, kurikulum 
dan pelatihan dijalankan untuk meningkatkan kualiti sumber manusia yang sedia ada 
di Universiti. Universiti yang terdapat di Kota Batam diharapkan mampu bersaing 
dan menjawab cabaran pada masa hadapan yang selaras dengan tuntutan daripada 
industri yang terdapat di Kota Batam iaitu pelbagai syarikat yang sedia ada di Kota 
Batam. Persaingan antara Universiti yang terdapat di Kota Batam juga semakin 
kompetitif iaitu dengan munculnya beberapa Universiti baharu di Kota Batam.  
Hal ini menjadikan pembangunan sumber manusia perlu dilihat sebagai 
bahagian daripada keperluan masyarakat dan bukan sahaja kepentingan negara. 
Pensyarah Universiti diharapkan mampu meningkatkan kualiti dan berdikari dalam 
menyelesaikan masalah dan cabaran yang dihadapi terutama yang berkaitan dengan 
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